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Til: Rektorkonferansen

Fra: LUN-nettverket 

Sak: Rekruttering av kvinner til akademia

Universitetene i Norge har ambisiøse mål på likestillingsområdet, og flere av universitetene har måltall for nytilsetting av kvinner i vitenskapelige stillinger. Det er også et mål at likestillingsarbeidet skal integreres i den ordinære driften av universitetet. LUN-nettverket
 sitter på betydelig kompetanse om universitetenes rekrutteringsprosesser. Nettverket ønsker derfor å fremme noen anbefalinger i forbindelse med rekrutteringsmeldingen som kommer våren 2008. Dette for å være enstemmige og tydelige i kommunikasjonen til Kunnskapsdepartementet, og for å bistå universitetene i deres arbeid for å oppnå en jevnere kjønnsfordeling i vitenskapelige stillinger. Universitetet i Oslo støtter LUN-nettverkets anbefalinger, og ønsker tilslutning fra rektorene om de anbefalingene som fremkommer i dette dokumentet.   

Bakgrunn 
Om lag 60 % av de som fullfører høgere utdanning i dag er kvinner, og andelen kvinner på stipendiatnivå ligger på 47 %. Dette gjenspeiles ikke høgere opp i stillingshierarkiet. Figuren under viser at kvinner faller systematisk fra i hele karrierestigen fra student til professorat. For at Norge skal bli internasjonalt fremragende, må universitetene rekruttere og beholde de beste forskerne av begge kjønn. Bedre kjønnsbalanse vil gi bedre forskning og bedre undervisning,
Figur 1: Kvinner og menn på ulike trinn i karrierestigen ved Universitetene i Norge, 2006 (/DBH)
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Tiltakene som foreslås er ledd i å integrere likestilling i ordinær drift, eksempelvis i rekrutterings- og personalpolitikken, og i utformingen av forskningsprogrammer og forskningsprioriteringer.  

Anbefalinger for å øke rekrutteringen av kvinner til faste vitenskapelige stillinger 

Rekruttering er et komplekst felt og erfaring viser at det må et sett av virkemidler til for å rekruttere kvinner til forskning. LUN ønsker derfor ikke å prioritere mellom de ulike tiltakene som anbefales. Vi råder rektorene til å igangsette flere av de tiltakene som her foreslås.

1. Øremerking av vitenskapelige stillinger 
Begrunnelse:

Øremerking er et effektivt og tydelig tiltak for å rekruttere kvinner, og rektorene bør være tydelige på bruk av tiltaket. Hvert enkelt universitet kan utforme egne strategiplaner for hvordan tiltaket kan brukes. Øremerking bør gjennomføres innenfor strategisk viktige områder, og bør ses i sammenheng med rekrutteringspolitikken. Eksempler på hvordan man kan benytte seg av tiltaket: (1) Øremerking en stilling til en kvinne for hver mann man ansetter innenfor et felt hvor det er lav kvinneandel fra før av; (2) Øremerke stipendiatstillinger til kvinner under en kvinnelig professor slik at det skapes et miljø rundt den kvinnelige professoren; (3) Øremerke professor II stillinger til kvinner; (4) Øremerke rekrutteringsstipend, for eksempel ved at en gir et treårig kvalifiseringsstipend til kvinner i 1.amanuensisstillinger. Komité for integreringstiltak – kvinner i forskning har bedt Kunnskapsdepartementet avklare muligheten for å ta i bruk øremerking som tiltak. Universitets- og høgskolerådet har i brev til Kunnskapsdepartementet anbefalt at øremerking taes i bruk.
2. Likestilling bør inngå som en naturlig del i styringsdialogen mellom universitetsledelsen og fakultetene. 
Begrunnelse:  
Likestilling er et ledelsesansvar og bør derfor synliggjøres sentralt og på fakultetsnivå, ved at likestilling inngår som en naturlig del av ordinær drift av hele universitetet. I styringsdialogen bør det legges vekt på målbare tiltak tilpasset utfordringene i de ulike fagområdene og konkret resultatoppnåelse. 

3. Likestillingsvurdering av budsjetter. 

Begrunnelse: 
Å likestillingsvurdere budsjetter bidrar til å avdekke og dokumentere der ordinære tiltak og 

vanlig drift har uintenderte kjønnskjeve effekter
. Likestillingsvurdering bidrar til å integrere likestilling i ordinær drift ved universitetet. 

4. Gjennomføre en kritisk gjennomgang av rekrutteringsprosessene inn til de vitenskapelige toppstillingene i medisin og odontologi. 
Begrunnelse: 
Det er et flertall av kvinner på student- og stipendiatnivå innenfor odontologi og medisin. Til tross for dette er kvinneandelen i faste vitenskapelige stillinger lavere innenfor disse områdene enn i andre fagfelt. Det bør derfor gjennomføres en kritisk gjennomgang av rekrutteringsprosessene for å få avdekket hva som fører til skjevrekrutteringen, hvilke barrierer kvinner møter på, og hvordan fagkultur slår ut. 

5. Gjennomgå retningslinjene for søknad om opprykk til professor ved de medisinske fakultetene. 
Begrunnelse: 
Det kreves minimum 50 % stillingsandel ved universitetene for å søke om opprykk til professor etter kompetanse. Hovedvekten av førsteamanuenser ved universitetssykehusene har 20 % stilling ved universitetene og 80 % i klinikk. Professor II/førsteamanuensis i 20 % stilling de samme plikter som hel stilling, dvs. 50-50 til forskning og undervisning, men på grunn av regelverket er de hindret i å søke om opprykk. Arbeid i klinikk er også kompetansehevende for denne gruppen. Retningslinjene bør derfor tillate at man kan søke om opprykk selv om man har 20 % ansettelse ved universitetet.  
6. Diskutere karriereutvikling med kvinnelige stipendiater og post doktorer i medarbeidersamtalene
. 
Begrunnelse: 
Ved å inkludere likestilling og karriereplanlegging i ordinære medarbeidersamtaler kan man tidlig få oversikt over hvem som ønsker en vitenskapelig karriere, og hvem som ikke ønsker det. ”Karrieresamtaler” kan også bidra positivt til at flere føler seg sett og ønsket i miljøene og kan få strategiske råd og tilbakemeldinger i forhold til egen karriereplanlegging. Systematiske medarbeidersamtaler med dette fokuset kan bidra til at universitetene i større grad kan tenke langsiktig, med det formålet å beholde og rekruttere kvinner til toppstillinger. For å avdekke utstøtingsmekanismer bør sluttsamtaler innføres for kvinner som ønsker å avslutte sin vitenskapelige karriere.  

7. Ved tilsetting og evaluering av ledere bør det stilles krav om kompetanse innen likestillingsarbeid. 
Begrunnelse: 
For å sikre god gjennomføring av universitetenes handlingsplaner, er det viktig at lederne har godt kunnskapsgrunnlag om likestillingsarbeid generelt og utfordringer innen de enkelte fagmiljø spesielt. Det bør stilles konkrete handlingskrav til ledere om rekrutteringstiltak, inkludert miljøtiltak, for å øke tilfanget av kvinnelige forskere til det aktuelle fagmiljøet.
8. Universitetene bør føre statistikk over antall søkere, hvor mange som blir funnet kvalifiserte, hvem som blir innstilt og hvem som blir tilsatt, fordelt på kjønn og fagområde.
Begrunnelse:  
Dette kan gi nyttig informasjon om hvor i søknadsprosessen kvinner faller fra. Det vil også bidra til kunnskap om rekrutteringspotensialet innen ulike fagområder, og gjøre oss bedre i stand til å sette realistiske måltall i rekrutteringsarbeidet.

Kilder:

Henningsen, Inge; Køn i den akademiske organisationen, Københavns Universitet; Institut for Statskundskab, (presentasjon av artikkelen:http://kvinneriforskning.no/binfil/download.php?did=3855) 
Komitè for integreringstiltak – kvinner i forsknings sluttrapport: Kjønnsbalanse i Akademia – Gylne Muligheter; http://kvinneriforskning.no/binfil/download.php?did=3767

Ellen Schlichting, Harriet Bjerrum Nielsen, Sophie Dorothea Fosså, Olaf Gjerløw Aasland; Kvinners karriereutvikling i klinisk akademisk medisin, Tidsskr Nor Lægeforen 2007; 127: 2109-12, http://www.tidsskriftet.no/pls/lts/pa_lt.visSeksjon?vp_SEKS_ID=1571083

Universitetenes handlingsplaner for likestilling:  

UiO: http://www.admin.uio.no/opa/likestilling/

UiB: http://www.likestilling.uib.no/

NTNU: http://www.ntnu.no/likestilling/

UiT: http://uit.no/persok/likestilling/

UMB: http://www.umb.no/?viewID=21104
Kvinner i forskning, UiS: http://kvinneriforskning.no/c46057/seksjon.html?tid=46064

�LUN er et nettverkt bestående av likestillingsrådgivere ved universitetene i Norge. Nettverket har eksistert i 15 år og medlemmene møtes 2-3 ganger i året for erfaringsutveksling og diskusjoner. Medlemmene gir innspill og råd til andre i nettverket vedrørende tiltak, strategier og aktiviteter som er igangsatt eller planlegges ved de andre universitetene. Dette oppleves som svært nyttig. Til møtene inviteres også gjerne eksterne innledere som presenterer forskning på feltet, nasjonale strategier mv. Målet med nettverket er å bidra til en bedre likestillingssatsning ved alle universitetene i Norge. Medlemmer av LUN er: Universitetet i Tromsø: Marit Fagerheim; Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet: Svandis Benediktsdottir; Universitetet i Bergen: Anne-Marit Skarsbø; Universitetet i Stavanger: Siren Erichsen; Universitetet i Oslo: Anna Vibeke Lorentzen; Universitetet for miljø- og biovitenskap: Lena Grønflaten. I tillegg er Forskningsrådet representert ved Lise Christensen, og fra Komitè for integreringstiltak – kvinner i forskning er Linda Rustad representert som observatør.  








� Universitetet i Oslo har nylig gjennomført et pilotprosjekt innenfor likestillingsvurdering av planer og budsjetter. En gjennomgang av tre områder i budsjettet viser at ordinære tiltak har uintenderte kjønnsskjeve effekter. Departementene, EU og Canada har gjennomført likestillingsvurderinger av sine budsjett i flere år, og likestillingsvurdering inngår som ledd i å integrere likestilling i ordinær drift. 





� Kvinner ønsker en akademisk karriere i like stor grad som menn, men de blir ikke oppfordret til å gå videre i akademia, viser en undersøkelse ved Det medisinske fakultet ved Universitetet i Oslo publisert i Tidsskr Nor Lægeforening 2007. 
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